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LA GESTIÓN HUMANA COMO EJE DE UNA ESTRATEGIA
CORPORATIVA
Autor: Nuby Johana Gaitán Pérez1

RESUMEN
El artículo analiza y pretende crear un informe de estrategias en la gestión humana como mejor
opción que contribuya positivamente a la Retención de Personal, por ende al bienestar como
felicidad laboral, ayudando a solucionar el problema de deficiencias en valores, la falta de ética y
de conciencia para la participación constante de cada individuo en su corporación. Se enfatiza en
la satisfacción y crecimiento integral del ser humano, que se integra en organizaciones para buscar,
simultáneamente, la satisfacción de sus necesidades contribuyendo al desarrollo humano,
organizacional, territorial y social. Aquí, se identifican las estrategias, los procesos que con base
en diferentes autores se pueden utilizar para gestar, paulatinamente, el tránsito de una organización
hacia el enfoque gerencial de la gestión humana. De esta forma, también mencionamos los vínculos
que deben existir entre la gestión de talento humano, los resultados de la organización, la
participación de la gestión humana, que juega un papel protagonista por la forma de adquirir,
retener y desarrollar las competencias en los empleados, favoreciendo al desempeño empresarial.

Palabras clave: Estrategia, Gestión Empleados, Resultados Organizativos, Gestión Laboral.
ABSTRACT
The article analyzes and aims to create a strategy report on human management as the best option
that contributes positively to the Retention of Personnel, hence to well-being as a job happiness,
helping to solve the problem of deficiencies in values, lack of ethics and Awareness for the constant
participation of each individual in his corporation. Emphasis is placed on the satisfaction and
integral growth of the human being, which integrates into organizations to simultaneously seek the
satisfaction of their needs by contributing to human, organizational, territorial and social
development. Here, we identify the strategies; the processes that based on different authors can be
used to gradually generate the transit of an organization towards the managerial approach to human
management. In this way, we also mention the links that must exist between the management of
human talent, the results of the organization, the participation of human management, which plays
a leading role in how to acquire, retain and develop employee skills, favoring business
performance.

Key words:strategy, employee maintenance, organizational results, productivity, job
satisfaction.
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INTRODUCCIÓN
Según Bejarano (2013), cada empresa surge en este mundo globalizado a partir de cambios
frecuentes y exigiéndose conceptos de gestión del talento humano, los cuales deben ser acordes a
las nuevas exigencias para ser competitivos en condiciones de eficiencia y eficacia, aspecto que
indudablemente hace que los empelados brinden a las organizaciones toda su energía y
conocimientos para conseguir como cumplir los objetivos establecidos en la estrategia corporativa.
Así mismo, es importante mencionar que el talento humano a través dela historia ha tenido cambios
significativos, es decir, las personas ya no trabajan bajo los mismos estándares, sino que van más
allá de ejecutar una labor por una simple remuneración, sino por el cumplimiento de sus objetivos
personales como empresariales dentro de un panorama ajustado al buen desempeño dentro de la
organización.
En este sentido, el talento humano en el presente debe buscar generar oportunidades de crecimiento,
desarrollar sus competencias para ser tenido en cuenta no como un subordinado, sino como una
persona que puede aportar al crecimiento de la organización. También es importante mencionar
que los empelados desean encontrar felicidad en las actividades que día a día realizan, teniendo un
trabajo que les motive entregar lo mejor de sí mismos y su realización como foco de su labor, pues
cuando una persona hace empatía con su lugar de trabajo, estará motivado a dar cumplimiento a
las metas establecidas por la corporación (Hernández, 2011).
Ejemplo de lo anterior, es el caso de Cathy Benko quien es CEO del talento humano en la empresa
Deloitte, líder en el mercado de servicios profesionales en Colombia, quien considera que todos
los colaboradores de una compañía tienen un alto valor para la empresa, sí se encuentran realmente
motivados para estar comprometidos con sus actividades de trabajo. Por lo tanto, este trabajo se
ocupará de brindar al lector una recopilación de información que servirá de guía para aplicar en
una empresa y tener los mejores resultados con la gestión del talento humano, la retención del
personal como las estrategias más importantes para tener un buen equipo de talento humano.
Es por esto, que se pretende así dar algunos lineamientos que, aunque teóricos, han sido planteados
por estudiosos, analizando la importancia del capital humano en las organizaciones, al igual que
algunos modelos de gestión que existen en diferentes empresas del mundo recomendables como
estrategias corporativas para el desarrollo del talento humano y su relación con el cumplimento de
las metas organizacionales.
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Para Hernández, Álvarez, Naranjo (2008), existe una amplia incidencia en los modelos de gestión
humana, haciendo énfasis en aspectos tan sobresalientes como el reconocimiento al logro, la
competitividad de las empresas en el ámbito local como internacional, lo cual, aumento las
responsabilidades en los directivos y las exigencias de la alta gerencia en espera de mejores
resultados asociados con la selección y capacitación del personal, mediante prácticas más efectivas
de remuneración como de estrategias seguras que permitan aprovechar de la mejor manera el
potencial real de las personas. Es por esto que muchas empresas al no afrontar un modelo de gestión
del recurso humano, tienen que cerrar sus puertas frente a la crisis económica o reducir sus costos
operativos, especialmente en lo relacionado con la inversión en su capital humano, frenado de esta
manera su desarrollo y capacidades para competir en nuevos mercados a causa de sus malas
decisiones administrativas y financieras (Revista Dinero 2002).
Comenzaremos dando a conocer algunos conceptos de la gestión humana y su importancia hoy en
día, Chiavenato (2002,cit.Pulido 2011) establece “la Gestión Humana es uno de los factores
fundamentales en la Competitividad de los Negocios, sin esta gestión las empresas van en
decaimiento hasta morir totalmente, por eso en la medida en que se alinean los elementos
competitivos de las personas con la estrategia corporativa, las prácticas de la gestión humana van
en crecimiento y contribuyen al desempeño competitivo de la empresa, pese a los problemas y
obstáculos a los que diariamente se enfrentan las compañías, estas ahora compiten en el mercado
nacional e internacional, ya que cumplen con el talento humano, mantienen un gerente que hace la
gestión humana como debe ser y aplica estrategias de cambios continuos para ver y mejorar los
cambios respectivos. Por eso en el estado moderno de las organizaciones, la gestión humana se
constituye en un centro de atención para la modernización, como un proceso fundamental de
política para garantizar el cambio y adaptar las empresas a las nuevas demandas del entorno y la
globalización.
De otra parte, Koontz y Weihrich (1998cit. Pulido 2011) afirman que “la Gestión Humana es un
sistema compuesto por un conjunto de políticas, normas, procedimientos y actividades que tienen
la finalidad de lograr la optimización de los RH como el capital más valioso de la organización a
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través de la aplicación de variables de efectividad que contribuyen a su compromiso con los
objetivos institucionales”. Entonces, la Gestión Humana es el eje de cualquier estrategia
corporativa, ya que es el talento de las personas lo que hace posible que las organizaciones alcancen
sus metas. Ahora bien, cuando una organización emprende una estrategia para ser más competitiva,
los retos son múltiples. Así mismo, el objetivo general es crear un informe de estrategias en la
gestión humana como mejor opción que contribuya positivamente a la retención de personal y por
ende al bienestar y felicidad laboral.
Adicionalmente, otros autores como Caro, (2001cit.por Pulido 2011) consideran que “la gestión
humana aparece como un nuevo sistema de aprendizaje, desarrollo tecnológico y político de la
gerencia postmoderna para dirigir y potenciar el desarrollo de competencias de las personas a
través del trabajo coordinado y de la efectiva aplicación de estrategias de mejoramiento del
conocimiento. La inteligencia corporativa depende en gran medida de las políticas de personal
que se ejercen en cada organización”, si no existe esta en cualquier empresa, no puede existir
tampoco la empresa como tal o posiblemente llegará al fracaso cuanto antes. La mayoría de las
empresas cuando piensa en aumentar la productividad de un negocio, suelen frecuentemente
decidir invertir en maquinaria, infraestructura o tecnología, pero, pocas veces se detienen a pensar
que estos factores no dinamizan necesariamente a una compañía, sin analizar que son las personas
quienes hacen productivo o no a un negocio, por consiguiente, esto provoca al trabajador un bajo
rendimiento laboral, las firmas prefieren invertir mejor en herramientas y en transporte o en otras
sucesos y si invierte en los trabajadores es muy poco

2. MODELOS DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO SEGÚN
LIKERT
En América Latina, existen problemas con el desarrollo humano y social, afectándose este por las
crisis económicas y políticas. Esto hace que nuestro personal se vea expuesto a una sociedad abierta
al mundo internacional y a la globalización de mercados en unas condiciones no favorables para
competir.
Teniendo en cuenta lo anterior analizaremos los estilos de Liderazgo de Rensis Likert anunciados
en su bestseller New Patterns of Management, quien aplica un modelo de desarrollo, y aún hoy
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ampliamente divulgado y utilizado, divididos en cuatro tipos diferentes según el grado de uso
de autoridad por el líder, concretamente:

Figura 1. Estilos de Liderazgo de Rensis Likert
Sistema I. Autoritario Coactivo
*Autocrático, fuertemente arbitrario y que organiza y controla
rígidamente todo lo que ocurre dentro de la organización, son
usadas amenazas y castigos, la comunicación es rara y el
trabajo de grupo es inexistente. Las principales consecuencias
negativas de este tipo de liderazgo son la sumisión, la
dependencia, la inhibición y la desmotivación. Puede tener
algunas consecuencias positivas principalmente a nivel de la
rapidez en la toma de decisiones. Se verifica generalmente en
organizaciones de mano de obra intensiva y no especializada y
con poca tecnología.

Sistema II. Autoritario Benevolente:
Aautoritario e impositivo, pero más condescendiente y menos
rígido que el Sistema I; en este sistema existe ya alguna
consulta y delegación y, a la vez que las amenazas, existen
también recompensas. Las consecuencias son semejantes a las
del Sistema Autoritario Coactivo, aunque menos intensas.
Sucede en organizaciones industriales con alguna tecnología y
mano de obra más especializada.

ESTILOS DE LIDERAZGO DE RENSIS
LIKERT

Sistema IV – Participativo:

Sistema III – Consultivo:
Más participativo y con menor arbitrariedad organizacional;
los objetivos y las tareas son discutidas previamente, existe
alguna comunicación de abajo para arriba y existe algún
estímulo para el trabajo de grupo. Permite alguna seguridad
colectiva y motivación de los trabajadores, volviéndose, con
todo esto, más demorado que los anteriores. Usualmente
utilizado en empresas de servicios y en algunas áreas de
empresas industriales más organizadas.

Democrático, donde todos participan democráticamente en la
tomada de decisiones; existe buena comunicación en todos los
sentidos y se alcanza un buen nivel de motivación. De las
principales consecuencias se destaca el sentimiento de
seguridad colectiva y de interdependencia y una mayor
motivación, pudiendo, con todo, el proceso de decisión ser
más demorado. Localizada en empresas de elevada tecnología
y personal especializado, donde los profesionales desarrollan
actividades complejas.

Fuente: Likert (2016)

Como podemos observar, en los anteriores párrafos están definidos los estilos más comunes de
liderazgo y podemos concluir que aquí en Colombia, los sistemas tres y cuatro no son los más
comunes, por el contrario, son muy pocas las compañías que cuentan con modelos de mayor
participación y capacitación para los empleados. Estos últimos estilos los tienen empresas en las
que casi el 100% de la población quisiera hacer parte, dado que cuentan con estrategias y procesos
que permiten desarrollar su potencial y competencias de una mejor manera, en tiempos más cortos
que con los otros sistemas de liderazgo.
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Castillo (1993, p.191), menciona que “cada vez es más difícil dirigir a la gente en forma
autocrática; pocas cosas se pueden logar por decreto en las empresas por, es decir mediante la
imposición de órdenes, especialmente a medida que se depende en mayor proporción de los
conocimientos y colaboración de la fuerza laboral” por este motivo los esfuerzos de los directivos
están encaminados cada vez más a la motivación de los subalternos y no a ejercer un mando, es
decir, que los empleados no se manejan; se motivan. Es por ello que en muchas organizaciones se
evidencian trabajadores con falta de compromiso, desleales, resistiendo a los cambios y
desplegando sus actividades con una negligencia que nos muestra la falta de interés en el desarrollo
de su trabajo y es responsabilidad básica de los administradores del área promover actividades que
animen y optimicen el desempeño de los funcionarios.

Para Hernández, Álvarez, Naranjo, (2008) en los modelos de talento humano en la empresa
colombiana, existen diferentes características que hacen que los empleados puedan trabajar de
manera adecuada y ellos voluntariamente sean quienes creen un sentido de pertenecía frente a su
institución. Factores como eficacia del aprovisionamiento que se basa en atraer, vincular, retener y
retirar a la gente apropiada para los cargos que tenemos, políticas de capacitación, planes de carrera,
valoración del personal, compensaciones; que hace referencia a todas aquellas bonificaciones,
reconocimientos, ascensos y otros aspectos como el nivel de autonomía que tiene un trabajador son
cruciales para crear equipos de trabajo con alto grado de entrega.

3. LA ESTRATEGIA CORPORATIVA Y SU RELACIÓN CON EL
TALENTO HUMANO
Para Torres & Jaramillo, (2014).Una organización que funcione correctamente tiene que articular
varios elementos dentro de ella como: sus procesos con la infraestructura física, tecnológica, la
información y tener a las personas como el corazón de la compañía pues son ellas las que hacen
que una organización viva y funcione. Unas de las principales preocupaciones que tiene cualquier
organización es que, la gente tenga una buena actitud para cumplir con las labores que se le indico,
pero, ¿Cómo mantener ese alto compromiso en los empleados? Y ¿Cómo lograr que las personas
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que trabajan en esa empresa tengan una buena actitud?, a las compañías les preocupa también el
tema de la reputación, es importante hacer una gestión que no, afecte el buen nombre de la empresa
puesto que, de lo contrario afectaría los esquemas de atracción del personal, es decir, si no manejo
bien este proceso, las personas que están dentro de la compañía puede preguntarse si vale la pena
seguir en esa organización
Muchas empresas han pasado por crisis y la alta dirección no sabe qué hacer, invierten dinero,
tiempo y en múltiples soluciones. No se les ocurre que trabajar con las personas obtendría la
solución. Torres & Jaramillo, (2014).
Yambay (2016, p.7) sostiene que: “Está claro que cada organización tiene una estrategia
diferente, por lo tanto, sus competencias también lo serán, por tal motivo el modelo de
competencias debe confeccionarse con la filosofía, la misión y la visión organizacional” la idea de
organizar una buena gestión del talento humano, es aumentar todos los conocimientos de los
empleados de la organización, las dinámicas y los procesos, con el fin de entregar servicios de
calidad a los clientes para mejorar la satisfacción de su vida; por medio de la gestión humana,
aparen programas de “Competencias con Valor”, así la organización estimula el crecimiento de
líderes con un especial énfasis en la comunicación hacia sus colaboradores con el fin de que éstos
puedan sacar su máximo potencial, mejorando su rendimiento.
Bejarano (2013, p.12), plantea la siguiente pregunta ¿Cuáles son las estrategias que se deben
implementar en un modelo de gestión humana como mejores opciones que contribuya
positivamente a la Retención de Personal y por ende al bienestar y felicidad laboral?, por lo que
dando respuesta a lo anterior, no existe un modelo estándar para todas las empresas, cada una debe
organizar un plan de acción diferente teniendo en cuenta las estrategias corporativas y como sus
empleados pueden dar el mejor aporte en este proceso.
Calderón,(2008, p.19) argumenta lo siguiente “una estrategia no es algo que se estructure por el
azar, una estrategia va más allá de una secuencia de acciones predeterminadas para alcanzar los
objetivos).Por lo anterior debemos vincular a nuestro plan un adecuado mantenimiento de personal,
que le permita a la empresa estrategias de cambio, proponer un modelo de guía y tácticas que le
ayude a la compañía a ¿cómo gestionar el talento humano? y a sensibilizar a los empresarios,
directores ejecutivos y gerentes sobre la importancia del personal. La integración de las dos partes
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llevara a nuevos cambios y nuevas metodologías de la GTH en las organizaciones y agregará valor
a todas sus dimensiones, la proyección organizacional genera valor cuando se analizan los procesos
y se busca darle mejora a los mismos, mediante estos la comunicación de las personas es activa y
se comprometen dentro los lineamientos de la empresa.

Para Pfeffer (1996, cit. Calderón 2008) La gestión humana debe contribuir a la formación del
capital humano, al incremento de la productividad, a mejorar los resultados financieros y a la
retención de clientes si quiere ser reconocida como elemento importante en la visión estratégica de
la alta gerencia. La gestión del cambio hace referencia a la importancia de impactar en la cultura
organizacional, en promover cambios en la mentalidad de los trabajadores siendo esta una tarea
muy importante del líder o del director de recursos humanos. Pueden ser varios o uno solo, lo
importante es que el guía voceros que existan en las diferentes áreas eduquen el capital humano
brindando herramientas, modelos, tecnología entre otros aspectos a todos los operarios, conozca y
comprenda con otros ojos la realidad organizacional, pues en muchos casos los directivos trabajan
en la empresa, pero no tienen mayor idea de cómo viven y se mueven los empleados en ella.

De acuerdo con Alles (2005), el cumplimiento de las estrategias de nuestra empresa se logra través,
de las personas cuando el líder de la gestión de talento humano les tramite a sus trabajadores que
son seres que siente, que merece atención y con actos tan sencillos como por ejemplo saludar,
preguntar por la salud de un familiar, ellos sienten que están conectados con la empresa y que hacen
parte de ella. Por medio de la siguiente figura veremos las dimensiones del valor agrado con unos
buenos procesos que se pueden aplicar en la GTH.
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Figura 2. Dimisiones del valor agregado por las áreas de gestión humana

GENERACION DE
VALOR

PERSONAS

PRODUCTIVIDAD

DESEMPEÑO
ORGANZACIONAL

VALOR AGREGADO
POR

AREAS DE GESTION
HUMANA

PROYECCION
ORGANIZACIONAL

CONTRIBUCION
ESTRATEGICA

GESTION DEL CAMBIO

CONTRIBUCION
TRASFORMADORA

INFRAESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

CONTRIBUCION DE
EFICIENCIA Y EFICACIA

LIDERAZGO DE LAS
PERSONAS

CONTRIBUCION
DISCRECCIONAL DEL
TRABAJO

RESPONSABILIDAD
SOCIAL

CONTRIBUCION AL
COMPLIMIENTO DE LA
RESPONSABILIDAD
SOCUAL

Fuente: Hernández (2008)
Para González, (2006) Hay tres componentes a la hora de evaluar el talento humano entre ellos
tenemos: Primero el nivel de capacidad que tiene las personas, son los conocimientos y las
habilidades que estos puedan desarrollar; el segundo el compromiso, es el motor para que, el
profesional de lo mejor de sí mismo; tercero la acción, significa la velocidad de no demorarse en
tomar una decisión, con estos tres elementos podemos averiguar el talento de ese profesional o
persona. Por otra parte Reyes (1978, p167) plantea lo siguiente: “el supervisor que califica
empíricamente a sus subordinados, tiene solo una idea vaga y global de sus cualidades, y se expone
a cometer errores por falta de tiempo y sistema para formarse un criterio respecto de cada uno de
ellos “entonces podemos considerar que la gestión humana requiere una visión sistemática
permanente y dinámica de la organización, para atender la demanda de personal en los diferentes
frentes de trabajo que afectan la gestión de la empresa, además; se puede utilizar el método de
calificación por méritos que reduce los peligros de

tener preferencias entre los evaluados

mejorando las relaciones entre los supervisor y supervisados.

Ahora respondiendo a nuestra pregunta a cerca de las estrategias o modelos a seguir para tener en
nuestra empresa un excelente equipo de talento humano y teniendo en cuenta nuestros anteriores
9

conceptos, es de mencionar a Piter Peterson ( director de recursos humanos) quien implemento
en su empresa hewleett – packard (HP) cambios en los procesos de RH que dieron como resultado
metas específicas, cuatro funciones diferentes que son principales para este departamento y cada
actividad específica para estas cuatro funciones todos esto proyectado a cumplir con el enfoque
estratégico de la compañía los cuales se resumen en la figura 1.
Figura 3. Actividades relacionadas con las funciones de la ARH Hewleett-Packard

Necesidad del cliente: estrategias
empresariales y de RH eficaces.
Autoridad: 85% de la línea
15% de RH
Función de RH: alineación en la
estrategia corporativa
Función del gerente de personal:
Administración de las estrategias de RH
Competencias del gerente de personal

Conocimiento de la empresa

Formulación de las estrategias

Habilidades para influir

Enfoque en el
futuro estratégico

Enfoque en los
procesos

Necesidades del cliente: eficacia
organizacional
Autoridad: 51% de línea
49% de RH
Función de lineamientos
Función del gerente de personal:
Agente de cambio
Competencias del gerente de
personal

Habilidad para la
gestión del cambio

Consultorías,
facilitación,
capacitación

Habilidades de análisis
de sistemas

Enfoque en las
personas

Necesidades del cliente:
Eficiencia de los procesos administrativos
Autoridad: 85% de la línea
15% de RH
Función de RH: alineación en la estrategia
corporativa
Función del gerente de personal:
Administración de las estrategias de RH
Competencias del gerente de personal:

Conocimiento del contenido

Mejoramiento de procesos

Relación con el cliente

Evaluación de las necesidades del
servicio

Enfoque en lo
cotidiano
operacional

Necesidades del cliente:
Dedicación del empleado
Autoridad: 98% de línea
98% de RH
Función de RH: apoyo administrativo
Función del gerente de personal:
Defensor de los empleados
Competencias del gerente de personal:

Evaluación del ambiente de
trabajo

Desarrollo de la relación entre
administrador y empleado

Gestión del desempeño

Fuente: Chiavenato (2002).
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Ahora para que nuestro personal de (RH) esté compenetrado y en busca de nuestros mismos
objetivos es importante que se cumpla este u otro plan que se ajuste a las necesidades de nuestra
empresa. A continuación, les presentare algunos de un modelo a seguir según el señor Piter
Peterson
Administración delas estrategias de RH que participan en la estrategia empresarial y
administración del cambio.


Facilitación de la administración del cambio



Redefinición de sistemas y procesos



Análisis de competencias laborales



Análisis salarial



Reclutamiento y entrevista de candidatos



Programación y liberación de beneficios



Mantenimiento de la clasificación de los acuerdos



Introducción de los nuevos programas



Entrenamientos en aula de clase



Asumir y defender le método que se aplique en la empresa



Facilitar investigaciones junto con los empleados



Promover un ambiente acogedor



Promover equilibrio entre trabajo y vida



Entrenamiento gerencial



Análisis de evaluación de desempeño



Acciones correctivas con empleados y gerentes

Otro concepto de cómo implementar estrategias para la GTH son las propuestas por Pardo y Porras,
(2011) quienes consideran que, por medio de la selectividad en el reclutamiento de nuestros
empleados, la capacitación para el desarrollo de sus habilidades, destrezas y la participación de los
colaboradores en la toma de decisiones se proporcionara una

evolución proactiva y formativa

conduciendo a resultados óptimos para todas las partes involucradas en el proceso, entre las
principales estrategias están:

11



Promover la proyección del servicio excelente, mediante la consolidación de un
comportamiento permanente de gran atención y proactivo hacia los clientes, que finalmente se
refleje en óptimos indicadores de gestión, como, por ejemplo, nivel de reclamaciones y
reclamaciones resueltas.



Consolidar el talento humano como el principal activo de la organización, de manera
consecuente



A nivel externo, el desafío de lograr y mantener organizaciones competitivas, que exige de la
GTH considerar todo el tiempo los siguientes factores: sobre el trabajo, el empleo, las
relaciones laborales y los ambientes de trabajo.



Analizar el panorama de las competencias, especialmente laborales, a nivel interno y externo
de la organización, con énfasis en las tendencias del sector en el que se está y la visión de largo
plazo que se tenga de aquella, en particular en términos de competitividad.



Verificar cuales son las características y condiciones socioeconómicas en las que opera la
organización, especialmente referidas a la ubicación de los clientes y de los colaboradores.

4. HERRAMIENTAS Y NUEVOS MÉTODOS TECNOLÓGICOS
Para Yambay (2016, p.3), el cambio tecnológico, surge de la necesidad de alcanzar la máxima
eficiencia y eficacia en la administración.” La gestión del talento humano ha evolucionado en la
asignación de funciones y responsabilidades al rol del funcionario a través de las competencias
dentro de los procesos de calidad de la Institución y se representa en saber, saber hacer y ser” la
gestión de todas las empresas o instituciones deben ser permanentemente monitoreada, para así
lograr que se desempeñen con eficiencia dentro de la empresa, y si queremos que las empresas
sigan siendo competitivas se les debe designar competencias que estén acordes a sus habilidades y
de acuerdo a las necesidades de cada institución.
Unos de los problemas que enfrenta todo empresario es el cambio, dado que, los avances
tecnológicos han permitido que el mundo sea intercomunicado y que las comunicaciones se
realicen rápido. Esto provoca cambios políticos, económicos y sociales lo cual, hace un mundo
más competitivo, por lo tanto, las organizaciones tienen que hacer ajustes permanentes para
mantener los estándares globales. Las empresas tienen grandes retos debido que, los mercados y la
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economía se abrieron por la globalización, la demanda es creciente y día a día nace nuevas
posibilidades de ventas haciendo necesario una evolución de la compañía con el fin de añadir un
valor agregado al producto.
Rodríguez (2016, p.2) afirma que “No habrá nueva economía si no hay nuevos emprendedores con
valores que apliquen una base ética a los modelos de negocio basados en las personas”. Muchas
de las organizaciones de nuestro país utilizan modelos de economía colaborativa que permiten
fortalecernos en el mercado, llevando a cabo alianzas estratégicas, con las que nuestros empleados
tienen mejores oportunidades y crecimiento profesional. En las nuevas empresas no basta con tener
un buen equipo de talento humano, las nuevas tecnologías y herramientas con las que se desarrollan
los procesos son vitales para que el empleado de mejores resultados en la operación con ello se
genera un avance tecnológico, que influyen en diferentes formas de comunicarnos con nuestro
entorno y todos los programas sistematizados, estos recursos se convierten casi que, en una
exigencia, para competir con el resto de empresas que desarrollan nuestra misma actividad. Utilizar
estas herramientas en nuestra organización y que nuestros colaboradores encuentren en ello apoyo
y crecimiento personal nos facilita cumplir de una manera más adecuada nuestras metas.
Algunas compañías analizaron esta problemática y realizaron estudios con expertos en gestión del
talento humano y obtuvieron como resultado que, si una persona se siente feliz con lo que hace, la
productividad aumenta entonces, varias empresas decidieron crear estrategias que involucran a los
trabajadores para que, de esta manera ellos se sintieran parte de ella. ¿Pero qué y cuáles son esos
valores colaborativos? Rodríguez (2016, p.2) sostiene en su escrito “nada cambia si no cambiamos
nosotros” Valores tales como: Colaborar con el ecosistema que nos rodea a todos, interiorizar que
una empresa no es como una isla y que la relación con nuestros usuarios es de vital importancia,
que estar conectados con nuestros compañeros dentro y fuera de la empresa y realizar procesos por
medio de plataformas tecnológicas, será una estrategia para el talento humano muy positiva. En la
siguiente figura veremos que herramientas podemos utilizar como estrategia de cambio para
nuestros empleados.
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Figura 4. Valores colaborativos

COMPARTIR
RECURSOS
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SECTOR
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ABRIR
CONTENIDOS

COLABORAR CON EL
SISTEMA QUE NOS
RODEa

CENTRARSE EN
LAS PERSONAS

Fuente: Rodríguez (2016)
Pardo y Porras (2011, p.172), sostienen que “La administración adecuada del talento humano es
la responsabilidad de todo gerente. El departamento de talento humano existe para apoyar y
asesorar a la gerencia mediante sus recursos y conocimientos especializados. En último término,
el desempeño y el bienestar de cada trabajador son responsabilidad tanto de su supervisor
inmediato como del departamento de talento humano “de ahí que las organizaciones modernas
deben fundamentarse en una gestión humana integral, en seres que más allá de cumplir con un
trabajo estén motivados en la empresa donde laboren y que vean la realización de sus sueños
personales cultivarse por medio de los objetivos de la firma. De otra parte, este tipo de estrategias
modernas y encaminadas a la agilidad de procesos también están diseñadas para compartir recursos,
no solo entre los mismos equipos de la compañía sino con otras entidades del sector o de otros
sectores, brindando al empelado confianza y aprendizaje en su experiencia diaria, actos como este
ofrecen al empelado un motivo más de permanencia en la empresa
Teniendo en cuenta lo anterior y según Pulido (2011), las organizaciones de alto desempeño
deberán utilizar para su gerencia de recursos humanos estrategias, tales como: ver figura 5.
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Figura 5. Posibles estrategias para implementar por la gerencia de TH

Implementar el desarrollo de habilidades para una economía digitalizada.

Realizar la descentralización de los procesos de recursos humanos.

Crear la estrategia del negocio vía la evaluación del desempeño a través del
uso del Balaced Scorecard.

Pasar de organización funcional a organización sistémica.

Inculcar un rol operativo acelerador de la estrategia.
Promover la creación de personal con manejo de multihabilidades
Originar una cultura de fomento de valores y visión compartida.

Fuente: Elaboración propia

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

 Podemos concluir entonces que la gestión del Talento Humano debe permitir que la
mayoría de los seres humanos accedan a los conocimientos, la inversión en capacitación
para el personal dará mejores resultados en las compañías, empresas como 3M, Motorola,
Sony y Walt Disney invierten 10 veces más en el bienestar y la capacitación de sus
empleados y son un claro ejemplo de éxito en el mundo entero.
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 La gestión del Talento Humano por competencias requiere romper con los actuales
esquemas del sistema educativo en colegios y universidades, revisar los programas
educativos y promover el desarrollo de competencias de los estudiantes, esto brindara en
un futuro, excelentes resultados en sus actividades laborares e impulsara a los jóvenes al
emprendimiento de nuevos proyectos, ya que en muchas organizaciones se continúa con
las estructuras curriculares tradicionales que consideran al ser humano en la empresa solo
como un recurso más en la cadena de producción.
 En la empresa es de vital importancia realizar estudios de clima y desarrollo de
competencias laborales, teniendo en cuenta que el administrador del talento humano debe
ser una persona que promueva la creatividad, innovación, trabajo en equipo, efectividad y
sobre todo apoyo a la capacitación de su personal en forma permanente. Este hecho
permitirá que se forme un sistema participativo donde se tomen decisiones
democráticamente, donde el empleado tenga la seguridad y la motivación necesaria para
entregar lo mejor de sí mismo.
 Se deben estructurar equipos de trabajo en la organización que faciliten el cumplimiento de
las tareas y los roles mediante interacciones entre pares, superiores y subalternos. Cuando
cada miembro del grupo, tiene claro sus actividades a realizar, estará

enfocado en que

todos lleguen a un resultado positivo, se genera un acto de aprendizaje mutuo que motiva
aún más al equipo y al entorno que los rodea.
 Los directivos del área de talento humano, deben brindar espacios para la comunicación
entre jefes y subalternos, de manera que exista un flujo de información, opiniones y
soluciones para los conflictos que se puedan generar dentro de la actividad. La cultura
organizacional que se forme, los líderes de la organización y el tiempo que se dedique a
comunicar sus visiones, permitirá que se mantenga la confianza y se sostenga la institución
en la sociedad, en ese sentido es necesario que el trabajador este comprometido en esa tarea,
que realmente es inmensa dada la diversidad de factores que conlleva.
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